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A expatriação auto iniciada ainda não possui uma definição muito clara, mas o pro fissional que 
deseja realizar a mobilidade internacional (CERDIN; SELMER, 2013). Para as organizações 
estes profissionais são valorizados pelas empresas, ainda mais em tempos de muita competição, 
então eles agregam valor para que os contrata (CERIC; CRAWFORD, 2016). Assim, o objetivo 
deste artigo é explorar as características da produção acadêmica com o tema “Expatriação auto 
iniciada” dos últimos 20 anos, na base de dados CAPES. Para isso foi utilizada uma pesquisa 
bibliométrica de abordagem quantitativa e caráter exploratório, a fim de produzir um banco de 
dados sobre as produções que tinham como foco nesta pesquisa. Foram colhidos 61 artigos e 
para a análise dos dados, foi utilizado o Microsoft Excel e o software VOSviwer. Como 
resultado, esta pesquisa contribuiu para a compreensão de como o tema “Expatriado auto 
iniciado” foi trabalhado de 2000 a 2019 e que houve um crescimento de sua importância nos 
últimos anos. Além disso, permitiu que estudos futuros tenham uma base de dados.   






Self-initiated expatriation does not yet have a very clear definition, but the professional who 
wants to carry out international mobility (CERDIN; SELMER, 2013). For organizations, these 
professionals are valued by companies, especially in times of intense competition, so they add 
value to hire them (CERIC; CRAWFORD, 2016). Thus, the objective of this article is to explore 
the characteristics of academic production with the theme “Expatriation self initiated” of the 
last 20 years, in the CAPES database. For that, a bibliometric research with a quantitat ive 
approach and an exploratory character was used, in order to produce a database about the 
productions that were focused on this research. 61 articles were collected and Microsoft Excel 
and the software VOSviwer were used for data analysis. As a result, this research contributed 
to the understanding of how the theme “Self-initiated expatriates” was worked on from 2000 to 
2019 and that its importance has grown in recent years. In addition, it allowed future studies to 
have a database. 
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 De acordo com Pauli et al (2017), a carreira passou a ser de controle do profissiona l, 
além da responsabilidade por parte da empresa. Arthur e Rousseau (2001) colocam que há um 
consenso entre os pesquisadores que a carreira de um indivíduo será cada vez mais individua l, 
com o foco no trabalhador, na sua família e na comunidade e menos vinculado com processos 
burocráticos. Essa preocupação com a carreira fez com diversos profissionais pensassem em 
uma carreira internacional (PRESBITERO; QUITA, 2017). 
Essa preocupação do profissional com a sua carreira que faz com que eles pensem em 
uma careira internacional é mais comum em estudantes universitários . Essa intenção pode ser 
pura curiosidade para entender todas as possibilidades disponíveis no mercado e também pode 
estar relacionado com ter controle da sua própria carreira (PRESBITERO; QUITA, 2017). Mas 
não só os estudantes universitários pensam nessa possibilidade, de acordo com Suutari et al 
(2018), geralmente quem ocupa cargo de CEOs (chief executive officer) possuem experiênc ias 
profissionais internacionais. 
As organizações que trabalham com a estratégia de internacionalização demandam 
diferentes formas de gestão no que diz respeito a Gestão de Mobilidade de seus profissiona is. 
Para Ettinger et al (2016), com a globalização, a carreira internacional se tornou algo que 
modificou a visão das empresas, fazendo com que as organizações voltassem esforços para 
políticas de gestão de pessoas interacional. Algumas empresas brasileiras, por exemplo, ainda 
estão consolidando os seus processos de mobilidade, tanto internacional como local.  
A mobilidade internacional é descrita por Passos (2013) como além da mudança 
geográfica. Os fatores culturais e afetivos da pessoa são muito importantes nessa locomoção, 
pois isso gera uma nova visão de mundo, formada pelas diferenças e semelhas entre os 
ambientes. 
Existem diversos tipos de mobilidades internacionais: expatriação, flexpatriação, 
impatriação, migração e expatriação auto iniciada. A expatriação é iniciada pela empresa e 
possui um tempo definido que o profissional irá permanecer no outro país (BARUCH et al, 
2013). A flexpatriação é quando a organização envia um profissional para diferentes locais no 
mundo, com uma determinada atividade e um curto prazo (MAYERHOFER; HARTMANN; 
HERBERT,2004). A impatriação é o processo contrário da expatriação, leva o trabalhador para 
a matriz, para obter uma diversidade estratégica (BARUCH et al, 2013). A migração ocorre em 
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diversas ocasiões, melhor segurança, mais oportunidades de emprego ou até mesmo por 
sobrevivência (ZIRIC, 2015). 
A expatriação auto iniciada será o foco desta pesquisa. De acordo com Cerdin e Selmer 
(2013) ainda não há uma definição muito clara da definição deste tipo de mobilidade, mas pode -
se dizer que é quando parte do profissional o desejo de realizar a mobilidade internaciona l. 
Segundo Chen e Shaffer (2017) esse processo é um desafio crítico para as organizações, pois 
necessita da motivação dos profissionais, que pode ser facilitada pela organização através de 
suporte para o ajuste e para a carreira, assim como financeiramente. Além disso, o que pode 
ajudar o profissional a permanecer no país de destino são as atitudes positivas da própria pessoa 
e também do governo local (BARUCH; FORSTENLERCHNER, 2017).  
Um profissional expatriado auto iniciado é muito bem visto e valorizado pelas 
organizações, pois ele acrescenta um valor adicional para que o contrata (CERIC; 
CRAWFORD, 2016). Durante este tipo de mobilidade internacional, o profissional não cria 
uma nova identidade, mas reafirma quem ele é, combinando o que as pessoas do outro país 
veem e o que ele quer demonstrar (SCURRY; RODRIGUEZ; BAILOUNI, 2013). 
Freitas (2009) diz que, desde os anos 2000, os diferentes tipos de mobilidade 
internacional tem aumentado, dessa forma, mais profissionais estão fora de seus países de 
origem. Segundo as Nações Unidas (United Nations) (2019), durante o ano de 2019, cerca de 
272 milhões de pessoas migraram. E este número cresceu mais rápido que a população mundia l, 
pois em 2000, a proporção de migrantes para a população mundial era de 2,8% e, em 2019, 
aumentou para 3,5%. Esses dados compõem todos os tipos de mobilidade internaciona l 
descritos a cima. 
Dessa forma, o problema de pesquisa é “Quais as características da produção acadêmica 
de tema ‘expatriado auto iniciado’ nos últimos 20 anos no Portal de Periódico CAPES?”. Assim, 
o objetivo dessa pesquisa é “explorar as características da produção acadêmica com o tema 
‘expatriação auto iniciada’ dos últimos 20 anos, no Portal do Periódico CAPES. E os objetivos 
específicos são: analisar se as três leis básicas da bibliometria se cumprem nesse estudo; 
verificar como é o compartilhamento de informação entre as instituições e entre os países; 
entender o que aconteceu com o tema nos últimos 20 anos.  
Percebe-se a importância desta pesquisa, visto a relevância do tema nos últimos anos e 
as mudanças que foram feitas no âmbito do profissional e da organização, que teve alterações 
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na parte de gestão de pessoas. Além do fato do número de pessoas em busca de mobilidade 




2. REFERENCIAL TEÓRICO 
2.1 Carreira 
Arthur, Hall e Lawrence (1989) definem carreira como uma sequência em crescimento 
das experiências de um indivíduo no trabalho ao longo do tempo, colocando no centro o 
trabalho e como ele interage com as pessoas, as organizações e a sociedade. Para Baruch (2004), 
a carreira está ligada a propósitos, desafios e auto realização, além de ser uma forma de 
identidade, criatividade e convívio social, o que a torna um aspecto importante na vida de uma 
pessoa. 
Há dois modelos de carreira propostos por Chanlat (1995): tradicional e moderno. O 
primeiro, predominante até a década de 70, visava a estabilidade, enriquecimento, progresso e 
divisão do trabalho de forma sexual e social. Enquanto isso, o segundo modelo se trata de uma 
carreira mais descontinuada, com mais instabilidade e voltada majoritariamente para horizonta l 
do que vertical.  
Domingues (2011) versa outros modelos de carreira, que podem ser: proteana, 
caleidoscópia e sem fronteiras. A carreira proteana é vista como a carreira do século XXI, por 
ser: voltada para a vertical; fortemente entrelaçada com recompensas monetárias ; traçada pelo 
próprio profissional e não pela organização; pode ser mudada conforme às necessidades do 
profissional; tem grande interação com os demais elementos da vida do trabalhador , como 
interesses pessoais e familiares, que interferem no sucesso psicológico do profissional (HALL, 
1996, 2004, ROCHA, 2015). Além disso, este modelo é baseado num “acordo” do profissiona l 
com ele mesmo, reduzindo o papel da organização no processo (BARUCH, 2004).  A carreira 
caleidoscópia é, ao contrário da proteana, vinculada com o contexto da organização e também 
com a fase da vida do trabalhador (MAINIERO; SULLIVAN, 2005). E a carreira sem fronteiras 
é gerida pelo profissional, de modo que não há limites de uma exclusiva organização  (De 
FILLIPI; ARTHUR, 2001). A ideia é se desligar do local de trabalho e fazer proveito de redes 
de relacionamentos, com psicológico da pessoa e com a possibilidade de mobilidade física 
(SULLIVAN; ARTHUR, 2006). 
Já Magalhães e Bendassolli (2013) propõem outros modelos: Craft carrer, carreira 
portifólio e carreira multidirecional. O primeiro tem como princípio o indivíduo construir a 
própria carreira, como “artesões”. O segundo modelo sugere que o profissional tenha a 
capacidade de exercer diferentes funções, tendo diferentes conhecimentos e uma atuação 
variada, para realizar diferentes atividades ao mesmo tempo. E o terceiro é baseado em uma 
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carreira sem meta externa, tendo a possibilidade do profissional alterar seus objetivos com erros 
e acertos. 
Além disso, a globalização causou diversas mudanças, como a extinção de carreiras e o 
aumento do dinamismo do mercado de trabalho, com a quebra de barreiras físicas, culturais e 
legais (ALMEIDA; MARQUES; ALVES, 2000). Pauli et al (2017) afirmam que 
independentemente da terminologia utilizada, a responsabilidade pela carreira deixou de ser 
somente parte da empresa, tornando o profissional como o gestor da própria carreira. A carreira 
era vista como um processo de crescimento em hierarquia de organizações, mas que sofreu 
mudanças por conta do aumento de desemprego, natureza organizacional e dinamismo do 
mercado.  
De acordo com Baruch (2004) a carreira se torna flexível, procurando “rotas ordenadas 
de sucesso” e criando novos modelos de carreira com possibilidades de novas conquistas de 
desenvolvimento. Dessa forma o profissional pode escolher qual caminho seguir, não tendo um 
único para a realização profissional. Martins (2006) versa que há organizações que permitem o 
indivíduo “criar e trilhar uma carreira” por meio de uma mobilidade de ocupação profissiona l 
dentro da mesma organização, tendo foco no autodesenvolvimento, acesso a informações 
organizacionais que permitem o indivíduo gerir a própria carreira. E Andersen e Biemann 
(2013) propõem que a carreira de um indivíduo global possui continuidade em diferentes 
lugares e posições na hierarquia de uma organização, não seguindo o padrão de trajeto 
estipulado pela empresa. 
Baruch (2004) considera que essa mudança na carreira tem influência de aspectos 
internos (como valores pessoais, objetivos, entre outros), aspectos externos (status, sucesso 
percebido pelos demais, salário e poder) e aspectos organizacionais (influência da organização). 
Para Neves, Trevisan e João (2013) a carreira deixou de ser baseada em “emprego para a vida 
toda”, principalmente com os novos tipos de carreira (terceirização, free lancer, prestadores de 
serviço, entre outras). Desse modo a carreira tem o foco na auto realização e na felicidade, 
voltado mais para os aspectos psicológico do que aspectos externos aos profissiona l, 
diferentemente da carreira tradicional.  
Quanto à construção da carreira internacional, independentemente de ser proteana ou 
tradicional, um elemento influenciador é a possibilidade de profissional ter acesso às vagas, 
quer seja por ter construído as competências necessárias, ou indicação interna (DOMINGUES, 
2011). Adler (2002) versa que é muito importante para um executivo ter experiência com 
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mobilidade internacional, sendo que a nomeação para cargos globais é algo que pode ser 
benéfico para as empresas multinacionais também. Mais do que vantagens para o executivo e 
para a empresa, a mobilidade é uma forma de desenvolvimento, de vivenciar novas experiênc ias 
e de gerar um profissional global (ADLER, 2002; BREWSTER; SPARROW; VERNON, 2010; 
DICKMANN et al, 2008; STAHL; MILLER; TUNG, 2002). Suutari et al (2018) ainda ressalta 
que, geralmente, quem ocupa cargos de CEOs (chief executive officer) nas organizações 
possuem experiências profissionais internacionais. 
Segundo Presbitero e Quita (2017), a preocupação com a carreira leva os profissiona is 
a pensarem em uma carreira internacional, sendo que os mais voltados para tal são os estudantes 
universitários. As intenções para uma carreira assim podem vir de pura curiosidad e para 
entender quais são as possibilidades disponíveis no mercado. Além disso, pode estar 
relacionado com ter o controle da própria carreira e a confiança em executar atividades de uma 
carreira desconhecida.  
 
2.2 Mobilidade Internacional 
De acordo com Spanger (2012), o processo da mobilidade internacional começou, na 
realidade, em 1500, na época da revolução comercial, quando haviam as grandes navegações 
portuguesas e espanholas. Para as empresas, a internacionalização começou a acontecer 
somente depois da II Guerra Mundial, com a tática de transferir a produção geograficamente 
para outros países, pois anteriormente as empresas tinham atuação somente em países 
desenvolvidos.  
Porém, há diferentes definições para a mobilidade internacional. Freitas (2009) define 
mobilidade como a intenção de uma pessoa em mudar geograficamente, sabendo se relacionar 
com a cultura, a profissão e a empresa, se adaptando para gerar um melhor resultado 
profissional e pessoal. Para Craide e Silva (2012), é a locomoção de pessoas, grupos ou 
componentes de uma cultura no espaço social, sendo esse movimento essencial para a 
compreensão do próprio indivíduo. E de acordo com Passos (2013), a mobilidade não é somente 
sobre a mudança de localização, mas também envolvem fatores culturais e afetivos da pessoa e 
tem como consequência nova visão de mundo, criada a partir das diferenças e semelhanças 
entre os ambientes.  
Através da concorrência global surgiram novas oportunidades de negócios, tendo como 
consequência a necessidade de internacionalização para a sobrevivência das organizações. Mas, 
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ao mesmo tempo foram surgindo desafios e conflitos a serem solucionados pelas organizações, 
principalmente relacionados com a cultura e o mercado local (GALLON; SCHEFFER; 
BITENCOUR, 2014). De acordo com Freitas (2009), desde os anos 2000, tem aumentado as 
diferentes práticas de mobilidade internacional, significando mais profissionais fora de seus 
países de origem. A mobilidade expõe os profissionais à interação com outro grupo social, área 
de conhecimento e diferentes formas de vínculos empregatícios que diferem entre: finalidade; 
natureza; duração; e atribuição internacional. 
Nas últimas décadas, a mobilidade de pessoas se tornou mais relevante , devido ao 
progresso da economia, à consolidação de blocos econômicos e da relevância que as 
organizações têm na sociedade (BUENO, 2010). De acordo com Domingues (2011), a 
mobilidade internacional de indivíduos é justificada por ter a intenção de uniformizar  os 
trabalhadores e da visão global da matriz ser replicada as demais subsidiárias. 
Com o crescimento de multinacionais, diversos profissionais se sentem atraídos para 
diferentes países ou regiões, que tenham a possibilidade de eficiência das operações  e a difusão 
da cultura (BUENO; FREITAS, 2015). Concomitantemente, Araújo et al (2012) dissertam que 
com o aumento da demanda de profissionais com competências internacionais, houve o 
aumento da disponibilidade de mobilidade internacional, ou seja, mais pessoas tem optado em 
viver e trabalhar em outro país que não seja o seu de origem. Contudo, para Freitas (2009), o 
interesse em que as organizações têm em mobilidade de seus profissionais pode também ser um 
quesito para retenção e motivo para demissão de profissionais, pois este passa a ser avaliado de 
acordo com o seu potencial de mobilidade, sendo colocado como “empregados sem fronteiras” 
(FREITAS, 2011).  
Com este processo, as organizações começaram a ter um cenário que precisa de mais 
criatividade e inovação, sendo necessário o capital intelectual, tendo rápidas respostas a 
mudanças. Assim, os profissionais devem saber adaptar-se aos novos requisitos das empresas, 
mantendo-se sempre atualizado e com resultados melhores. Então, o conhecimento da 
mobilidade torna-se importante para as empresas, pois mostra uma abertura para aprendizado e 
a adaptação às mudanças (FREITAS, 2011). 
Segundo Brewster, Sparrow e Vernon (2010), os recursos humanos que assegura m 
vantagem competitiva para as organizações no país de origem também oferecem este mesmo 
resultado em outros países, tendo, assim, a necessidade de transferência de profissiona l. 
Sapanger (2012) afirma que a mobilidade internacional é extremamente importante para que 
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haja a expansão e implantação de empresas transacionais, pois o profissional da organizaçã o 
matriz tem como objetivo gerir projetos nas subsidiárias para implantar o “estio matriz”. 
Na visão do profissional, Galon, Scheffer e Bitencourt (2013) relatam que a atuação 
internacional é demasiadamente importante para a carreira do profissional, especialmente para 
aqueles que trabalham ou querem trabalhar em uma organização internacional . Stahl, Miller e 
Tung (2002) dissertam que a maioria dos profissionais com experiência internaciona l  
consideram que esta vivência tem relevância positiva sobre suas carreiras. Freitas (2009) versa 
que a carreira internacional é considerada como uma glamourização da carreira dos 
profissionais. 
Para aceitar uma carreira internacional, os profissionais levam em conta quesitos: 
profissionais, como as novas experiências, possibilidade de aprendizado, vivência internaciona l 
e a oferta da atividade; familiares, avaliando a segurança pessoal, o impacto finance iro, 
equilíbrio entre trabalho e vida pessoal e a duração (DICKMANN et al, 2008). Boies e 
Rothstein (2002) ainda reforçam que para aceitar uma oportunidade de mobilidade 
internacional, o profissional avalia o crescimento da carreira dele.  
A gestão da mobilidade internacional compreende a gestão da carreira, do desempenho 
e do conhecimento do profissional. Esta gestão poderá ser desenvolvida pelo profissional e 
familiares que é denominada de carreira proteana. Também poderá ser trabalhada pela própria 
organização, onde esta irá, na medida do possível, assessorar e oferecer todo um trabalho de 
treinamento e desenvolvimento voltado para o profissional (DUARTE; SILVA, 2013). 
De acordo com Tornikoski (2011), recompensas tangíveis e universais podem atrair 
expatriados para aceitar atribuições, contudo, não podem ser utilizadas quando se quer reter 
esses profissionais, que são valiosos e caros. O que poderia ajudar neste caso, seria a troca social 
entre supervisor expatriado e expatriado, antes, durante e depois do processo de mobilidade.  
Assim, surgem variados termos para definir os tipos de mobilidade internacional que 
descrevem as peculiaridades do trabalho, a influência na carreira,  na construção da identidade, 
nas contratações, e nas expectativas e contratos psicológicos (BARUCH et al, 2013). De acordo 
com Tahvanainen, Welch e Worm (2005), as diferenças entre os modelos de mobilidade 
internacional são: finalidade, natureza, duração e atribuição internacional. Para Baruch et al 
(2013), os critérios para diferenciação dos modelos se baseia em duração, a relação trabalho e 
relações particulares, o contexto legal, apoio ou não de organizações, diferença cultural entre 
15 
 
os locais, e a capacidade de lidar com outras culturas por parte da pessoa. Alguns desses tipos 
são: expatriação, flexpatriação, impatriação, migração, expatriação auto iniciada.  
A expatriação é um processo iniciado pela organização e tem um tempo definido que o 
profissional ficará no outro país (BARUCH et al, 2013). González e Oliveira (2011) já colocam 
que a expatriação acontece quando uma pessoa mora em outro país além do seu de or igem, seja 
temporária ou permanentemente, sendo mais comum aplicados pelas empresas aos seus 
profissionais. Bueno (2004) ainda coloca que através da expatriação as organizações 
conseguem transpassar as diretrizes da matriz para as subsidiárias, pois o profissiona l 
expatriado transmite a cultura organizacional do local de origem para o outro país.  
A flexpatriação acontece quando uma empresa envia seu profissional a outros países em 
diferentes localidades do mundo, para uma determinada atividade em curto prazo e depois 
voltam para o país de origem. São, normalmente, profissionais com flexibibilidade de função, 
de deslocamento e de tempo (MAYERHOFER; HARTMANN; HERBERT, 2004). Já 
Andresen et al (2014) versam que são profissionais “viajantes de negócios internacionais”, que 
mudam de país somente com a intenção profissional, sendo muito preocupados com as tarefas 
a serem executadas, sendo necessárias atividades desafiadoras (DEMEL; MAYRHOFER, 
2010).  
A impatriação surge como um movimento contrário ao da expatriação, então transfere 
os profissionais das subsidiárias para a matriz, para desenvolver gerentes com a finalidade de 
alcançar diversidade estratégica (BARUCH et al, 2013). Um benefício deste tipo de mobilidade  
é que o profissional já conhece a política da organização (HARVEY; REIC HE; MOELLER, 
2011).   
A migração acontece diversas vezes, porque se acredita num trabalho melhor em outro 
lugar, ou melhor segurança e sobrevivência. Os migrantes normalmente ficam durante longos 
períodos, sendo que alguns podem até viver na ilegalidade com subempregos e sob 
discriminação (ZIKIC,2015).  
 
2.3 Expatriação Auto Iniciada (SEIs) 
A expatriação auto iniciada ainda não possui uma clareza em sua definição, mas pode -
se falar que neste tipo é o profissional que deseja realizar a mobilidade internacional (CERDIN; 
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SELMER, 2013). Para Araújo et al. (2012), esse termo pode ser utilizado para os profissiona is 
que possuem emprego regular, mas que por decisão própria decidiram mudar de país.  
De acordo com Chen e Shaffer (2017), a gestão da expatriação auto iniciada representa 
um desafio crítico para as organizações, mas para ser colocada em prática é necessária a 
motivação dos profissionais. Essa motivação pode ser facilitada pelo suporte que a organização 
fornece para ajuste do profissional e na carreira dele, além da parte financeira. Já para Altman 
e Baruch (2012) o que faz com que o profissional queira ter uma experiência internacional é ter 
ou não um objetivo de carreira, sendo influenciado por um plano de carreiras. Aqueles  que 
visam o progresso na carreira, sendo na mesma organização ou não, utilizam a 
internacionalização voltada para a carreira, já aqueles que procuram um autodesenvolvimento 
na carreira, utilizam a expatriação como experiência.  
Na visão das organizações, os profissionais SEIs são valorizados, ainda mais num 
momento de muita competição, pois eles agregam valor adicional para quem os contrata. A 
motivação do profissional juntamente com a estratégia de contratação de pessoas afeta a escolha 
do recrutador. Dessa forma, deve-se redesenhar essa estratégia de recrutamento, demonstrando 
para os profissionais qualificados internacionalmente que a organização tem elementos 
atraentes (CERIC; CRAWFORD,  2016). 
Já na visão do profissional, Scurry, Rodriguez e Bailouni (2013) relatam que um auto 
expatriado, no seu processo internacional, não cria uma nova identidade, pelo contrário, 
reafirma a já existente, negociando, de certa forma, o que os outros (pessoas do novo país) veem 
e o que eles querem demonstrar. Outra característica que pode contribuir para o perfil do 
profissional auto expatriado é o pensamento proteano, pois essas atitudes contribuem para 
carreiras autodirigidas, focam para o alcance de objetivos (CAO; HIRSCHI; DELLER, 2013). 
Os autores ainda versam que, por mais que estes profissionais vivam por pouco tempo no outro 
país, eles acabam incorporando e ficam comprometidos com o novo país enquanto permanecem 
lá. E o que também pode ajudar o auto expatriado a permanecer no país anfitrião são as atitudes 
positivas do próprio indivíduo e do governo local (BARUCH; FORSTENLERCHNER, 2017).  
Cao, Hirschi e Deller (2013), dizem que a carreira proteana está ligada de forma positiva 
para um auto expatriado, sendo em sua experiência, bem-estar e carreira. Os autores ainda  
complementam expondo que quando a gestão opta por atitudes proteicas, a mobilidade do 
profissional pode ser facilitada por um ajuste melhor na nova cultura. Além disso, esse tipo de 
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atitude ajudam os SEIs a ter uma visão melhor do país anfitrião, sendo sobre a sua carreira e o 




3. PROCEDMENTOS METODOLÓGICOS 
 Este estudo tem como objetivo explorar as características da produção acadêmica com 
o tema “Expatriação auto iniciada” dos últimos 20 anos, consultadas a partir do Portal de 
Periódicos da CAPES. Dessa forma, esta pesquisa consiste em uma análise bibliométrica, que 
tem como base três principais Leis: Lei de Lokta (1926), Lei de Bradford (1934) e Lei de Zipf 
(1949) (MORETTI; CAMPANARIO, 2009).  
 A Lei de Lokta se trata dos autores que produzem. Segundo ela, uma quantidade 
pequena de autores tem uma larga participação nas produções de determinado tema, em quanto 
uma grande quantidade de autores tem uma pequena participação naquele tema (ARAÚJO, 
2006). 
A Lei de Bradford consiste em verificar sobre os periódicos dos trabalhos publicados. 
Ela diz que existe sempre um número menor de periódicos que possuem uma quantidade maior 
de produções sobre um tema. Em contrapartida, uma quantidade maior de periódicos tem uma 
publicação menor com este mesmo assunto (ARAÚJO, 2006). 
E a Lei de Zipf é sobre as palavras e a sua frequência. A ideia é que um pequeno número 
de palavras é utilizado com mais frequência para produções do mesmo assunto, p ois há uma 
regularidade e seleção das palavras utilizadas (ARAÚJO, 2006). 
Esta pesquisa é de abordagem quantitativa, pois tem a finalidade de traduzir as 
informações colhidas em números para classificá- las e analisá-las. Além disso, ela tem caráter 
exploratório, com a intensão de desenvolver de forma clara e específica ideias e conceitos que 
podem vir a ser estudados posteriormente (GIL,1991). 
Desta forma, foram feitas pesquisas com as palavras-chaves “auto expatriado”, “auto 
expatriação”, “self-initiated expatriate” e “self-initiated expatriation”, no período de 2000 a 
2019. Inicialmente, em uma busca nas bases de dados Portal Spell e Scielo não foi encontrada 
uma quantidade significativa de artigos para que fossem estudados, assim uma outra  tentativa 
foi feita na base de dados consultadas a partir do Portal de Periódicos da CAPES. Nesta foram 
encontrados mais artigos produzidos na língua inglesa, do que em português, então foram 
escolhidos artigos em inglês dos últimos vinte anos nas bases de dados consultadas a partir do 
Portal de Periódicos da CAPES (não foi selecionada uma base específica dentro do Portal).  
Quando a coleta dos artigos foi feita, foram encontrados uma quantidade de 79 artigos, 
em seguida foi feita uma seleção deles. Foram excluídos todos os artigos que não tinham relação 
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próxima com o tema, pois a maioria dos artigos se tratava de migração, carreira, expatriação ou 
um tema mais isolado com o foco na palavra “auto”. Com isso, foram selecionados 61 artigos 
para a análise. E para a análise dos dados, foram utilizadas planilhas do Microsoft Excel e o 




4. ANÁLISE DOS RESULTADOS 
No Gráfico 1 é possível observar que, referente aos artigos encontrados sobre o tema, 
houve um aumento na publicação nos últimos nove anos, se intensificando de 2015 a 2019, que 
teve 52,46% dos artigos publicados durante os últimos 20 anos. Através da linha de tendência 
é possível observar este grande crescimento, mesmo que em 2013 tenham sido feitas 9 
publicações. Pode ser verificado também, que houve um aumento de publicações nos últimos 
5 anos.  
 
 
Fonte: dados da pesquisa. 
 
Com o Gráfico 2 é possível identificar como as publicações foram produzidas, 
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Fonte: dados da pesquisa. 
 
 Verifica-se que 75,41% das publicações foram feitas em parceria (Gráfico 3), sendo que 
somente uma foi com cinco autores, em 2018 (Gráfico 2). Isso contribui para uma maior difusão 
de informação e de rendimento de publicações. 
Por mais que a maioria tenha sido produzida em parceria, no Gráfico 2 é possível ver que de 14 
anos dos artigos selecionados, 12 anos possuem pelo menos uma publicação com dois autores. 
No Gráfico 3 é demonstrado que 47,54% da produção destes artigos foi feita por duas pessoas.  
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Gráfico 2 - Caracteristicas da autoria
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 Com o Gráfico 4 é possível verificar que a Lei de Lokta (1926), na qual afirma que uma 
grande produção de artigos é produzida por um pequeno número de autores e que muitos autores 
produzem um número pequeno de artigos, é aplicável a este estudo (ARAÚJO, 2006).  
Dos 98 pesquisadores das produções encontradas, 6 se sobressaem com a maior 
quantidade de publicações. Julia Richardson foi responsável por 8 ,2% das publicações 
utilizadas para esta pesquisa, sendo a pesquisadora com maior relevância para esta pesquisa. 
Em seguida os pesquisadores Phyllis Tharenou e Ingo Forstenlechner têm cada um 6,56% de 
artigos publicados dos utilizados para este estudo. E Chris Brester, Jan Selmer e Jakok Lauring 
com três produções cada um. E existem 16 autores produziram dois artigos e 76 pesquisadores 
produziram um artigo. 
 
 
Fonte: dados da pesquisa. 
  
A Figura 1 mostra a rede de autores. Observa-se que a pesquisadora com mais 
publicações, Julia Richardson, pertence a maior rede, que contém sete autores.  Outro autor 
profícuo é Ingo Forstelechner que também está em uma rede com somente três membros. 
Contudo, as quatro produções de Phyllis Tharenou foram feitas unicamente por ele, então ele 
não está presente em nenhuma rede. 
Além de Phyllis Tharenou, existem outros três autores que não participaram da rede, 

















Fonte: dados da pesquisa.
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 De acordo com o Gráfico 5, a University of Vaasa, Finlândia, é a instituição que possui 
mais pesquisadores dentre os 98 que contribuíram com as produções encontradas nessa 
pesquisa. Logo em seguida estão nove instituições com três pesquisadores em cada uma.  
Entre as dez instituições mais relevantes, somente um dos seis autores (Gráfico 4) são 
representantes de uma, Chris Brester da University of Vaasa, Finlândia, (ele também é da 
University of Reading, Reino Unido e Cranfield School of Management , Reino Unido). Os 
demais pesquisadores são de outras instituições: Julia Richardson representa York University, 
Canadá; Ingo Forstenlechner é da United Arab Emirates University, Emirados Arabes, (ele 
também representa Federal Demographic Council, Emirados Arabes); Jan Selmer e Jakob 
Lauring são da Arhus School of Business and Social Sciences; e Phyllis Tharenou, que teve 
produções como parte de: Monash University, Austrália; University of South Australia, 
Austrália; e Flinders University, Austrália. 
Alguns autores representaram mais de uma instituição, como nos casos a cima.  
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Gráfico 5 - Instituições dos Autores
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 A Figura 2 demonstra a relação entre as instituições desta pesquisa. Observa-se que há 
mais ligações entre duas instituições, do que uma grande rede de instituições, já que a maior 
rede é composta por cinco instituições. E das 26 relações de parcerias entre as instituições, 73% 
são relações entre instituições de diferentes países.  
A instituição Massey University, Nova Zelândia, fez parceria com três outras 
instituições, participando da maior rede, mesmo não sendo a que mais possui autores nesta 
pesquisa. Destas três parcerias, duas são internacionais.  
Das demais instituições que aparecem no Gráfico 5, cinco fazem parcerias e todas 
internacionais. Com uma parceria: University of Vassa, Finlândia; Grenoble Ecole de 
Management, França; e Leuphana University of Lüneburg, Alemanha. E com duas parcerias: 





Fonte: dados da pesquisa.
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Como é possível ver no Gráfico 3, 75,41% das produções foram feitas em parceria. 
Dessas publicações foi verificado quantas publicações foram feitas com autores de diferentes 
instituições ou iguais, como é possível ver no Gráfico 6. Nele é possível observar que 60,87% 
das produções em parceria foram feitas com autores de diferentes instituições. Isso é benéfico 
para o compartilhamento de informação entre as instituições e áreas diferentes.  
 
 
Fonte: dados da pesquisa. 
 
Dentre aquelas produções com parceria de autores de diferentes instituições (Gráfico 6), 
71,43% dos artigos publicados e utilizados para esta pesquisa possuem autores de instituições 
de diferentes países, como é possível ver no Gráfico 7. Então, além de um compartilhamento 




Gráfico 6 - Instituições dos Autores 




Fonte: dados da pesquisa. 
 
 No Gráfico 8 foi analisado quais países geraram mais produções em inglês com este 
tema. Como é possível observar, o Reino Unido é o responsável pela maior parte das produções, 
representando 19,67% dos artigos. Logo em seguida está a Austrália com 14,75%, depois os 
Estados Unidos da América com 13,11% e com 11,48% cada o Canadá e os Emirados Árabes 
Unidos. Estes países representam 70,49%, dos artigos analisados nesta pesquisa e como o 




Gráfico 7 - Países dos Autores




Fonte: dados da pesquisa. 
 
No Gráfico 9 é possível verificar a Lei de Bradford (1934), que diz que uma grande 
quantidade de periódicos produzem menos, enquanto uma pequena quantidade de periódicos 
tem alta produção.  
É possível observar que existem 2 periódicos que possuem a maioria das produções: 
Journal of Global Mobilit com 16,39% das publicações e Career Development Internationa l 
com 13,11%. Esses dois periódicos possuem o foco em Mobilidade Internacional e Carreira 














































Gráfico 8 - Produções por países
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Fonte: dados da pesquisa. 
 
Na Figura 3 é possível observar as 13 referências mais utilizadas pelos 61 artigos de 
base para esta pesquisa. A referência mais citada é a “Suutari e Brewster (2000)”, usada por 
33,43% dos artigos pesquisados. Vale ressaltar também que todas as outras 12 referências foram 
utilizadas por artigos que também citaram “Suutari e Brewster (2000)”. 
Além disso, a pesquisadora Julia Richardson (a mais profícua deste estudo como é 
possível ver no Gráfico 4) possui 3 referências dentre as 13 da Figura 3. Isso também revela o 
quão relevante é a sua contribuição para o tema. 
A diferença de cores entre as referências é que todas as da mesma cor são normalmente 


















Fonte: dados da pesquisa. 
32 
 
De acordo com o Gráfico 10, 32 dos 61 artigos são de abordagem somente qualitat iva, 
tendo um equilíbrio entre os anos pesquisados. Um grande número de artigos também 
apresentou uma abordagem mista, 24 artigos. 
 
Fonte: dados da pesquisa. 
 
 Na Figura 4 é possível verificar quais são as palavras-chaves mais utilizadas nas 
publicações encontradas. A palavra mais utilizada foi: “Carreira” (apareceu 12 vezes), em 
seguida “Desenvolvimento de carreira” (apareceu 6 vezes), depois “Ajuste”, em seguida 
“China” e ‘Gênero”. Estas palavras que se destacam fazem parte do contexto do tema 
pesquisado, evidenciando a ligação de carreira com expatriação auto iniciada. 
 Para esta análise, foram retirados seis artigos que não possuíam palavras-chave, 
sendo analisado, portanto, um total de .55 artigos. Foram retiradas as palavras “expatriado (s)”, 
“expatriado auto iniciado”, “expatriação” e “expatriação auto iniciada” pois são as palavras 
chaves mais utilizadas e as com mais proximidade ao tema. 
Na Figura 4 observa-se a Lei de Zipf (1949), que se trata do número de palavras 
utilizadas e a quantidade delas, sendo que um pequeno número de palavras é utilizado mais 











Figura 4 – Nuvem de Palavras-chave 
 




Com o objetivo de explorar as características da produção acadêmica com o tema 
“Expatriação auto iniciada” dos últimos 20 anos, nas bases de dados do Portal CAPES. Foram 
analisados 61 artigos utilizando o método quantitativo denominado de bibliometria. 
Notou-se uma tendência no crescimento das produções nos últimos cinco anos,  
mostrando que houve uma ascensão no tema, mesmo com uma quantidade baixa de produções. 
Além disso, a maioria dos artigos analisados foram produzidos em parceria. Além disso, a 
maioria dessas parcerias são de pesquisadores de diferentes instituições e até de diferentes 
países. Isso contribui para o compartilhamento de informação.  
A autora com mais produções neste estudo foi a Julia Richardson, ela foi responsável 
por 8,2% dos artigos selecionados. A autora também está na maior rede de pesquisadores, que 
contem sete autores e, nas referências mais utilizadas pelos artigos selecionados nesse estudo, 
ela teve três trabalhos citados por mais artigos. Porém a instituição que ela representa (York  
University) não possui muitos autores que produziram sobre “expatriado auto iniciado” nesse 
estudo. Dessa forma, a pesquisadora tem grande relevância para o tema.  
 Em relação aos periódicos, os que mais produziram (Journal of Global Mobilit e Carrer 
Development International) são de tema central Mobilidade Internaciol e Carreira 
Internacional, o que já era previsto. E sobre as palavras-chaves mais utilizadas, fora as palavras 
diretamente relacionadas com o tema, como “expatriado (s)”, “expatriado auto iniciado”, 
“expatriação” e “expatriação auto iniciada”, as que mais se sobressaíram foram relacionadas 
com carreira, o que mostra a proximidade entre os temas  
Além disso, as três leis básicas da bibliometria, Lei de Lotka, Lei de Bardford e Lei de 
Zipf, foram atendidas nesse estudo.  
Esta pesquisa contribuiu para a compreensão de como o tema “Expatriado auto iniciado” 
está sendo trabalhado de 2000 a 2019 e o crescimento de sua importância com o passar dos 
anos. O estudo também permitiu que possíveis pesquisas futuras com este tema já tenham uma 
base de artigos para se basearem.  
Contudo, esta pesquisa teve alguns fatores limitantes, então para próximos estudos, 
poderia ser considerado outros períodos de tempo, outras bases de dados para pesquisa o u 
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